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Resumen
Esta investigación analiza si los conflictos trabajo-ocio y trabajo-familia generan agotamiento emocional, y si este detona intención 
de rotación mediada por la renuncia silenciosa. Además, se valora si existen diferencias significativas en el modelo asociadas al 
sexo. Se desarrolló una investigación no experimental, explicativa, no probabilística, transversal, mediante encuestas electrónicas. 
Participaron 974 empleados de la industria manufacturera de exportación en México. Mediante un modelo de ecuaciones estructurales 
con mínimos cuadrados parciales, se encontró que ambos conflictos conducen al agotamiento emocional; este último detona renuncia 
silenciosa y ambos derivan en intención de rotación. El modelo es similar en hombres y mujeres. Se recomienda que las empresas 
identifiquen detonantes de los conflictos trabajo-vida y diseñen estrategias para atender el agotamiento y la renuncia silenciosa, con 
el fin de evitar la rotación. 
Palabras clave: conflicto vida-trabajo; agotamiento emocional; renuncia silenciosa; intención de rotación; multigrupo.

Background and Effects of Emotional Exhaustion: Structural Model and Multigroup Analysis 

Abstract
This study examines whether work-leisure and work-family conflicts contribute to emotional exhaustion and whether this triggers 
turnover intention through mediation of quiet quitting. Additionally, it assesses whether there are significant gender differences in 
the model. A non-experimental, explanatory, non-probabilistic, cross-sectional study was conducted using electronic surveys. A 
total of 974 employees in the export manufacturing industry in Mexico participated in the study. A structural equation model with 
partial least squares was applied, and it was found that both conflicts lead to emotional exhaustion, triggering silent resignation, and 
ultimately resulting in turnover intention. The model is similar for both men and women. It is recommended that companies identify 
the triggers of work-life conflicts and design strategies to address exhaustion and quiet quitting in order to prevent turnover.
Keywords: work-life conflict; emotional exhaustion; quiet quitting; turnover intention; multi-group.

Antecedentes e efeitos do esgotamento emocional: modelo estrutural e análise multigrupo

Resumo
Esta pesquisa analisa se os conflitos trabalho-lazer e trabalho-família geram esgotamento emocional e se este desencadeia a intenção 
de rotatividade mediada pela demissão silenciosa. Além disso, avalia-se se existem diferenças significativas no modelo associadas 
ao sexo. Foi desenvolvida uma pesquisa não experimental, explicativa, não probabilística e transversal, por meio de questionários 
eletrônicos. Participaram 974 empregados da indústria manufatureira de exportação no México. Por meio de um modelo de equações 
estruturais com mínimos quadrados parciais, constatou-se que ambos os conflitos conduzem ao esgotamento emocional; este, por sua 
vez, desencadeia a demissão silenciosa e ambos resultam na intenção de rotatividade. O modelo é semelhante em homens e mulheres. 
Recomenda-se que as empresas identifiquem os fatores que detonam os conflitos trabalho-vida e elaborem estratégias para lidar com 
o esgotamento e a demissão silenciosa, a fim de evitar a rotatividade.
Palavras-chave: conflito vida-trabalho; esgotamento emocional; demissão silenciosa; intenção de rotatividade; multigrupo.
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1. Introducción

A partir del encierro producido por la pandemia COVID-19, 
varias empresas notaron que muchos de sus empleados, 
tanto hombres como mujeres, comenzaron a priorizar su 
vida privada sobre la carrera laboral, en busca del balance 
entre el trabajo y la vida personal (Heras Recuero y Osca 
Segovia, 2021). En diversos sectores, estudios recientes han 
evidenciado que tanto hombres como mujeres enfrentan 
con mayor intensidad la presión derivada del conflicto entre 
los roles personales y laborales, así como un incremento 
en los niveles de agotamiento percibido (Chen et al., 2025). 
Sin embargo, desde la perspectiva de los roles de género, 
algunos trabajos sugieren que, en comparación con los 
hombres, las mujeres se enfrentan a mayores amenazas de 
recursos familiares frente a las demandas laborales, por lo 
que es necesario indagar más en el tema (Quinn y Smith, 
2018), tal como postula la teoría de los roles (Eagly y Wood, 
2012). Por lo tanto, identificar los factores y los mecanismos 
psicológicos que afectan el agotamiento laboral y el bienestar 
de las personas es una prioridad de estudio a nivel mundial 
(Dishon-Berkovits et al., 2024).

La incompatibilidad de las exigencias en los ámbitos 
laboral y personal potencializa el agotamiento de los 
recursos y el deterioro del bienestar (Dishon-Berkovits 
et al., 2024); además, la pérdida de energía manifestada 
a través del agotamiento emocional puede influir en la 
renuncia o dimisión silenciosa (quiet quitting) (Galanis 
et al., 2023b). Esta variable implica una desvinculación 
psicológica y la evasión de actividades adicionales en el 
trabajo, como laborar tiempo extra, participar activamente 
en las reuniones y el despliegue de conductas de ciudadanía 
organizacional (Klotz y Bolino, 2022). Pocos estudios han 
abordado de manera exhaustiva este efecto y sin resultados 
concluyentes, y por ello se recomienda continuar su estudio 
(Prentice et al., 2024). 

Dado que la renuncia silenciosa puede perjudicar los 
resultados de la firma (Formica y Sfodera, 2022; Harter, 
2022), expertos han llamado a indagar sus efectos 
sobre fenómenos organizacionales como la rotación de 
los empleados (Anand et al., 2024; Richardson, 2023). 
Asimismo, esta variable ha sido más estudiada como 
predictora (Kim y Sohn, 2024) o dependiente (Xueyun et al., 
2025), por lo que aún es necesario estudiar su capacidad 
como variable mediadora. En lo relativo al agotamiento 
emocional, investigaciones recientes señalan que poco se 
sabe sobre su papel mediador (Dukhaykh, 2023). Respecto 
a los conflictos vida-trabajo, la literatura señala que los 
estudios se han focalizado en muestras anglosajonas o 
europeas, lo que limita la generalización de resultados 
(Gisler et al., 2018). Por ello, esta investigación presenta 
dos objetivos: primero, analizar el impacto de los conflictos 
trabajo-ocio y trabajo-familia sobre el agotamiento 
emocional y si este detona intención de rotación, mediada 
por la renuncia silenciosa; segundo, valorar si existen 
diferencias significativas en el modelo asociadas al sexo. 
Además de esta introducción, el documento se organiza 

en los siguientes apartados: revisión de literatura, 
metodología, resultados, discusión y conclusiones. 

2. Revisión de la literatura

2.1 Teoría de los roles sociales y teoría de la conservación 
de recursos

La teoría de los roles sociales (TRS) sostiene que las 
normas, los estereotipos y las expectativas de rol nacen de 
las experiencias y la interacción en los grupos sociales, y 
repercuten en los comportamientos sociales (Eagly y Wood, 
1999, 2012). Tal es el caso de los estereotipos de puesto o roles 
de género (Yu et al., 2022), que se asocian con el desarrollo 
de actividades. Por ejemplo, se infiere que las mujeres son 
cariñosas, atentas y hábiles socialmente, porque muchas 
realizan el trabajo doméstico y es común encontrarlas en 
empleos que demandan participación comunitaria; en el caso 
de los hombres, se piensa en atributos como la asertividad, la 
energía y la dominancia, dado que sus actividades cotidianas 
requieren el uso de fuerza o el desarrollo de funciones de 
liderazgo (Wood y Eagly, 2012). 

Así, debido a los roles de género prescritos para hombres 
y mujeres, se generan expectativas que tradicionalmente 
idealizan a las mujeres en el cuidado familiar y a los hombres 
en el trabajo remunerado fuera del hogar (Beham et al., 2020). 
No obstante, en muchos contextos, la función de los hombres 
y las mujeres en los roles sociales se ha reinterpretado y tanto 
la división del trabajo como los roles de género tradicionales 
podrían ya no ser aplicables (Hanek y Garcia, 2022). 

Por su parte, una de las teorías más importantes para 
estudiar el estrés y el burnout en las organizaciones es la 
teoría de la conservación de recursos (COR), ya que enfatiza 
elementos objetivos de pérdida y amenaza (Hobfoll y Hou, 
2025). Esta perspectiva supone que el entorno cultural y 
el comportamiento de los empleados depende en cierta 
medida de la adquisición y preservación de recursos valiosos 
(Holmgreen et al., 2017) que las personas se esfuerzan por 
conservar, proteger y desarrollar, en especial cuando se 
sienten amenazadas por su pérdida potencial o real (Egozi 
Farkash et al., 2024). Los recursos son características, 
objetos, condiciones e incluso energías que las personas 
valoran y consideran esenciales para su bienestar (Hobfoll, 
1989), y las propias demandas del trabajo pueden agotarlos. 
En tiempos recientes, la pandemia de la COVID-19 enfrentó 
a los empleados a graves exigencias tanto laborales como 
personales y planteó nuevos retos para su salud psicológica 
que excedieron los hallazgos previos en lo relativo a 
exigencias y recursos (Meyer et al., 2021). 

Dado que las personas buscan establecer y salvaguardar 
sus recursos valiosos frente a las amenazas de agotarlos 
o perderlos (Hobfoll, 1989), se ha recomendado utilizar la 
teoría COR para analizar temas como burnout, conflicto 
trabajo-familia, desempeño laboral y comportamientos 
evasivos o de retiro (Peng y Li, 2023). Además, esta teoría 
puede orientar la evaluación de procesos psicológicos que 
conducen al abandono silencioso del trabajo y vincularlos a 
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problemas de salud mental en el trabajo, como el síndrome 
de burnout (Hamouche et al., 2023).

2.2 Conflicto trabajo-ocio

El ocio ocupa un lugar preponderante en la vida diaria 
y es fundamental para la salud, el bienestar y la calidad 
de vida tanto personal como de las comunidades (Auger, 
2020). Por ello, se considera importante lograr un estado 
de equilibrio entre la vida laboral y el ocio (Cho, 2023), pues 
el trabajo puede crear conflictos no solo con este, sino 
también con la familia y la vida fuera del entorno laboral 
(Elbaz et al., 2020). Se dice que existe un conflicto entre 
trabajo y ocio cuando el puesto de trabajo y sus exigencias 
son incompatibles con las actividades de la vida personal, 
lo que provoca presiones mentales (Kao, 2025). En algunos 
trabajos (Cho et al., 2023) se distinguen tres tipos de 
conflicto trabajo-ocio: 1) basado en el tiempo, 2) basado en 
la tensión y 3) basado en el comportamiento. En este trabajo 
de investigación se considera el primer tipo. Este conflicto 
se produce cuando el periodo en el que el colaborador se 
involucra en el trabajo le incapacita para llevar a cabo las 
demandas del rol de ocio (Cho, 2023), y cuando el tiempo 
dedicado a las tareas laborales es demasiado y dificulta 
cumplir con las funciones de ocio (Tsaur y Yen, 2018). 

Es fundamental comprender los antecedentes y las 
consecuencias del conflicto trabajo-ocio (Cho, 2023); una 
de ellas es el agotamiento emocional. Se ha identificado 
que cuando se genera un nivel de estrés prolongado, 
eventualmente derivará en burnout (Butz et al., 2024), 
síndrome que incluye tres dimensiones: agotamiento 
emocional, despersonalización y disminución de 
la autoeficacia. Esta investigación se centra en el 
agotamiento emocional, estado en el cual los recursos 
emocionales de los empleados se ven afectados cuando 
perciben que no podrán desempeñarse de manera 
eficaz, lo que les genera presión y frustración, y les 
impide cumplir como corresponde con sus obligaciones 
habituales (Elbaz et al., 2020). Se ha encontrado que esta 
dimensión es un aspecto central del núcleo del síndrome 
de burnout (Edú-Valsania et al., 2022).

Trabajos previos han encontrado que el conflicto trabajo-
ocio detona agotamiento emocional. Por ejemplo, un estudio 
realizado en Alemania identificó que el conflicto entre el 
trabajo y la vida tiene un efecto positivo sobre el agotamiento 
emocional (Buruck et al., 2020). De la misma manera, otro 
trabajo llevado a cabo con empleados de primera línea de 
agencias hoteleras y de viajes que operan en Egipto identificó 
que el conflicto trabajo-ocio tiene un efecto significativo 
sobre el burnout de los empleados y, en particular, se asocia 
significativa y positivamente con el agotamiento emocional 
(Elbaz et al., 2020). Un estudio en Canadá encontró que el 
conflicto trabajo-ocio incrementa el agotamiento emocional 
de empleados en la hostelería (Mansour y Tremblay, 2016). 
Por ello, se propone la siguiente hipótesis:

H1: El conflicto trabajo-ocio influye positivamente sobre 
el agotamiento emocional.

2.3 Conflicto trabajo-familia

La psicología ha considerado a la familia como una de 
las principales fuentes de desarrollo de recursos (Hobfoll 
y Hou, 2025). Para la mayoría de las personas, los dos 
ámbitos más importantes en su vida son la familia y el 
trabajo, y conciliar ambos se ha convertido en un asunto 
social importante (Dukhaykh, 2023). Cuando se presenta 
un conflicto entre las demandas de los roles laboral y 
familiar, se dice que existe un conflicto o interferencia 
trabajo-familia (Yan et al., 2022). Entonces, este conflicto se 
entiende como una situación problemática que es causada 
por una carga de trabajo excesiva y que termina afectando 
los ámbitos no laborales, tales como la familia, la salud y la 
educación (Dukhaykh, 2023). 

Desde la perspectiva de la COR, los recursos 
personales son limitados, por lo que cuando se invierte 
una gran cantidad de estos en el trabajo, los restantes 
no serán suficientes para satisfacer las necesidades 
en el ámbito familiar y se producirá un desequilibrio de 
recursos energéticos que derivarán en conflictos trabajo-
familia (Chang et al., 2023). Las situaciones demandantes 
y estresantes generan agotamiento emocional (Dukhaykh, 
2023), el cual se reconoce como la faceta más estudiada 
del síndrome de burnout y se considera fundamental 
en él (Maslach et al., 2001; Gisler et al., 2018). Se ha 
encontrado que el conflicto trabajo-familia puede conducir 
al agotamiento de los recursos emocionales y energéticos, 
hasta conducir al agotamiento emocional (Liu et al., 2024). 
Trabajos previos señalan que entre los conflictos trabajo-
vida, el conflicto trabajo-familia es el que tiene la relación 
más fuerte con el agotamiento emocional (Gisler et al., 
2018). Por ello, se propone la siguiente hipótesis:

H2: El conflicto trabajo-familia influye positivamente 
sobre el agotamiento emocional.

La pandemia de la COVID-19 provocó en muchos 
trabajadores la necesidad de reflexionar y reevaluar 
sus vidas, analizar cómo empleaban su tiempo y en qué 
momentos se olvidaban de disfrutar tanto solos como con 
sus seres queridos (Hamouche et al., 2023). Así, como 
respuesta a la necesidad de redefinir sus compromisos 
laborales y lo que les produce una sensación de plenitud 
personal, muchos trabajadores comenzaron a vivir un 
abandono silencioso frente a la incapacidad de responder 
eficientemente a la cantidad de demandas laborales 
(Harter, 2022). 

En la renuncia silenciosa, los colaboradores adoptan 
un comportamiento laboral deficiente, sin exceder las 
obligaciones básicas de su empleo (Galanis et al., 2023b). 
Se trata de un fenómeno que se presenta cuando los 
empleados no perciben que sus sacrificios por el trabajo 
producen recompensas materiales y morales, y sienten que 
no se les aprecia ni valora, por lo que el empleado cumple 
con lo mínimo requerido en su descripción de puesto (Atalay 
y Dağıstan, 2024). La renuncia silenciosa es un concepto 
diferente a la rotación de personal, ya que, en la primera, el 
empleado permanece en la organización, pero le acompañan 
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sentimientos de frustración y de pérdida de la pasión por 
el trabajo; en cambio, en la segunda, el empleado deja el 
trabajo para buscar otro (Galanis et al., 2023b).

Algunos trabajos asocian la renuncia silenciosa con la mala 
gestión (Harter, 2022), el bajo compromiso laboral y la falta de 
satisfacción en el trabajo (Hamouche et al., 2023; Boy y Sürmeli, 
2023), aunque, en el contexto sanitario, trabajos previos afirman 
que la renuncia silenciosa también disminuye la productividad 
y la calidad de la atención (Galanis et al., 2023b). Cabe agregar 
que la renuncia silenciosa se considera una respuesta frente a 
la prisa y el agotamiento (Atalay y Dağıstan, 2024). Por ejemplo, 
un estudio llevado a cabo con enfermeras griegas encontró 
que un alto nivel de burnout repercute en el incremento del 
nivel de abandono silencioso (Galanis et al., 2023a). También 
una investigación llevada a cabo en la industria del catering 
en China encontró que el agotamiento emocional provoca 
comportamientos de retiro (Peng y Li, 2023). Por lo anterior, se 
propone la siguiente hipótesis:

H3: El agotamiento emocional influye positivamente 
sobre la renuncia silenciosa.

Por otra parte, resulta indispensable abordar el tema 
de la rotación de empleados. Si la rotación es alta, puede 
afectar de manera considerable a las empresas, de forma 
directa e indirecta, pues esto se traduce en un aumento de 
los costos de la contratación y la capacitación, la pérdida de 
producción, la reducción de las ganancias y la disminución 
de la moral de los colaboradores (Skelton et al., 2020). 
La intención de rotación es una variable comportamental 
negativa que ha recibido mucha atención en la investigación 
(Abet et al., 2024). Se refiere a la inclinación o voluntad 
consciente y deliberada de un empleado de abandonar la 
organización en la que labora, en un periodo de tiempo 
específico, incluso cuando aún no haya tomado acciones 
para irse (Abet et al., 2024). Cuando la intención se traduce 
en una rotación real, entonces se convierte en una fuente 
potencial de pérdida de recursos (Obeng et al., 2024). 

El agotamiento emocional puede conducir a la 
intención de rotación. Dado que este constructo ocasiona 
sentimientos negativos durante el trabajo, como ansiedad, 
baja autoestima e impotencia, puede provocar actitudes 
negativas hacia la organización y cuestionamientos sobre 
el sentido del empleo, aunque se afirma que su impacto 
más grave es la intención de abandonar el empleo 
(Matthews y Edmondson, 2020; Srivastava y Agarwal, 2020). 
Un estudio realizado con empleados del sector hotelero en 
India identificó que el agotamiento conduce a la intención 
de rotación y tiene efectos mediadores entre el bullying y 
esta variable (Srivastava y Agarwal, 2020). También, en otro 
trabajo en el que participaron profesionales de enfermería 
en Ghana, se encontró que aquellos con un alto grado 
de agotamiento emocional tenían mayor propensión a la 
intención de abandonar el empleo (Opoku et al., 2022). Por 
ello, se propone la siguiente hipótesis:

H4: El agotamiento emocional influye positivamente 
sobre la intención de rotación. 

Cuando los empleados se sienten engañados o sus 
esfuerzos no son reconocidos por la empresa, pueden 

percibir esta situación como una falta de gratitud por 
sus logros, lo que refuerza su deseo de abandonar la 
empresa (Xueyun et al., 2023). En la renuncia silenciosa el 
empleado opta por permanecer en silencio y desvinculado 
de la organización (Formica y Sfodera, 2022), pero sus 
efectos pueden ser complejos, difíciles de compensar y sin 
resultados fácilmente observables de manera previa, como 
es el caso de dejar el trabajo, ausentarse o mostrar bajos 
niveles de rendimiento (Öztürk et al., 2023). La intención 
de rotación se refiere a la disposición de un empleado a 
abandonar la organización en que labora (van der Baan 
et al., 2025); se trata de un desafío que enfrentan todo tipo y 
tamaño de organizaciones (Kachhap y Singh, 2024). 

Trabajos previos han identificado que la renuncia 
silenciosa puede ser un precursor de la rotación del personal 
(Galanis et al., 2023a, 2023b), e incluso en algunos contextos 
se considera que la renuncia silenciosa es una respuesta a 
las preocupaciones morales, por lo que las personas pueden 
abandonar sus puestos o el campo de trabajo, debido a 
su incapacidad para resolver problemas éticos (Koelhi y 
Lidströmer, 2024). Por ejemplo, dos estudios realizados 
con enfermeras y enfermeros griegos identificaron que la 
renuncia silenciosa influye sobre la intención de rotación y 
esta es mayor en las mujeres (Galanis et al., 2023a, 2023c). 
Por ello, se propone la siguiente hipótesis:

H5: La renuncia silenciosa influye positivamente 
sobre la intención de rotación.

La naturaleza cambiante de las familias, de la fuerza 
laboral y del propio trabajo ha impulsado tanto a los 
académicos como a las organizaciones a dedicar mayor 
atención para comprender la integración de los ámbitos 
laboral y no laboral (Gisler et al., 2018). El trabajo y la 
familia son las facetas más importantes en la vida de 
hombres y mujeres, y las demandas conflictivas derivadas 
de ellas se encuentran entre los riesgos psicosociales 
más relevantes en el mundo laboral (Heras Recuero 
y Osca Segovia, 2021). Trabajos previos señalan que 
existen diferencias significativas entre hombres y mujeres 
respecto a ciertos comportamientos laborales (Yuan y 
Ma, 2022). En el caso del conflicto trabajo-familia, las 
investigaciones han identificado diferencias entre géneros 
asociadas a factores contextuales y socioculturales. Se 
afirma que las mujeres experimentan con más frecuencia 
el conflicto trabajo-familia, pues enfrentan mayores 
demandas familiares (Quinn y Smith, 2018). Sobre todo 
en culturas muy tradicionales orientadas al género, las 
mujeres deben desempeñar un doble rol (Dukhaykh, 2023). 
Durante el encierro de la pandemia COVID19, se evidenció 
que exhibieron menores niveles de bienestar, debido a que 
enfrentaron un mayor grado de conflicto trabajo-familia 
(Brieger et al., 2023). Estos hallazgos han generado un 
creciente interés por abordar el estudio del conflicto 
trabajo-familia y sus consecuencias desde una perspectiva 
de género (Quinn y Smith, 2018). 

El conflicto trabajo-familia tiene graves consecuencias 
para los trabajadores y está relacionado con variables como 
el burnout (Jerg-Bretzke et al., 2020; Medrano y Trógolo, 
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2018; Terry y Woo, 2020). Trabajos previos han encontrado 
que, aunque hoy en día muchos hombres y mujeres se 
adhieren a valores igualitarios, aún se presentan diferencias 
en los roles familiares asentados en normas sociales que 
indican que los hombres deben invertir más en el ámbito 
laboral y las mujeres en el ámbito familiar (van der Lippe 
y Lippényi, 2020). Las investigaciones que indagan por la 
influencia del género en el agotamiento emocional reportan 
resultados diversos. Por una parte, un estudio realizado 
en España con profesores universitarios encontró que las 
mujeres, en comparación con los hombres, presentaban 
un mayor nivel de agotamiento emocional (Redondo-Flórez 
et al., 2020). Sin embargo, otro trabajo en la industria 
manufacturera en China identificó que los hombres tienen 
mayores niveles de agotamiento que las mujeres (Liu et al., 
2023). 

La renuncia silenciosa y la intención de rotación podrían 
diferir entre géneros. Un trabajo realizado en Estados 
Unidos (Zhang y Rodrigue, 2023) encontró que las madres 
sin acceso a licencias por maternidad son más propensas 
a los comportamientos de renuncia silenciosa y tienen más 
probabilidades de dimitir a su empleo. También, un estudio 
realizado con profesores de distritos escolares en Estados 
Unidos halló que entre los factores clave relacionados 
con la intención de renunciar se encuentra ser del género 
femenino (Chambers Mack et al., 2019). Así, por lo expuesto, 
se propone la siguiente hipótesis:

H6: Existen diferencias en las relaciones estructurales 
del modelo entre mujeres y hombres.

3. Método

Se desarrolló una investigación no experimental, 
explicativa y transversal. La investigación fue no 
experimental porque examina las variables de estudio sin 
manipularlas, y explicativa  porque analizó las relaciones 
entre las variables desde un enfoque cuantitativo y probó 
las hipótesis a través de técnicas estadísticas (Verma, 
2019). Además, se trató de una investigación transversal, 
pues los datos fueron recabados en un solo punto en el 
tiempo (Kesmodel, 2018). Los sujetos de estudio fueron 
empleados de la industria manufacturera de exportación 
localizada en Ciudad Juárez, Chihuahua, México. Se utilizó 
una muestra no probabilística por conveniencia, la cual 
implica un muestreo no aleatorio de una población por lo 
cual es común en las investigaciones sobre las dimensiones 
humanas (Howarth et al., 2024). 

El trabajo de campo se realizó en los meses de abril 
y mayo del 2024. La información se recibió de forma 
electrónica, a través de un enlace en Google Forms. En un 
inicio, respondieron 1058 personas; sin embargo, se revisó 
la base de datos y solo fueron utilizables 974 respuestas. 
Este tamaño de muestra fue suficiente, pues se requieren 
al menos 130 observaciones para detectar una R² de 0,25, 
considerando una significancia estadística del 1  % y una 
potencia del 80 % en aquellos casos de variables latentes 
que reciben como máximo dos flechas (Hair et al., 2019b). 

Las técnicas estadísticas empleadas fueron un modelo de 
ecuaciones estructurales con mínimos cuadrados parciales 
(PLS-SEM) y un análisis multigrupo.

Se diseñó un instrumento (Tabla 1) con escalas 
disponibles en la literatura académica, las cuales fueron 
sometidas a un proceso de traducción y retraducción (Abu 
Khait y Shellman, 2023); estas se adaptaron al contexto 
de la industria manufacturera de exportación. El conflicto 
trabajo-ocio basado en el tiempo se midió con cinco ítems 
de la escala de Tsaur et al. (2012); el conflicto trabajo-
familia con cinco ítems de la escala de Netemeyer et al. 
(1996); el agotamiento emocional con siete ítems de la 
escala adaptada, a su vez, de Maslach y Jackson (1981); la 
renuncia silenciosa con nueve ítems de la escala de Galanis 
et al. (2023b), y la intención de rotación con cuatro ítems de 
las escalas de Alniaçik et al. (2013), Boshoff y Allen (2000), 
Fournier et al. (2010) y Ganesan y Weitz (1996). Los ítems 
de conflicto trabajo-ocio y trabajo-familia se valoraron con 
una escala tipo Likert, con cinco puntos de asignación de 
respuesta, desde “nunca” hasta “siempre”. Los ítems de 
agotamiento emocional, renuncia silenciosa e intención de 
rotación se evaluaron desde “totalmente en desacuerdo” 
hasta “totalmente de acuerdo”. Los datos de validez 
convergente y discriminante se presentan en la evaluación 
del modelo de medición (Tablas 2 y 3).

Puesto que los datos proceden de una sola fuente, se 
valoró la posible existencia de sesgo del método común 
a través del factor único de Harman y de los factores de 
inflación de la varianza (VIF). El primer criterio requiere 
que el resultado de la matriz no rotada y concentrada 
en un factor sea menor al 50 % de la varianza, mientras 
que el segundo criterio demanda que los valores VIF 
sean menores de 3,3 (Kock, 2015; Tsai y Bui, 2021). Los 
resultados mostraron un factor único de Harman de 36,685 
% y todos los constructos mostraron valores VIF menores 
al punto de corte máximo.

4. Resultados

Los estadísticos descriptivos de los sujetos de estudios 
son los siguientes. En cuanto al sexo, 56,4 % son hombres, 
43,2 % mujeres y 0,4 % indicó otro. En lo relativo al estado 
civil, la mayoría indicó ser soltero (60,4  %), seguido 
de casado (24,6  %), unión libre (10,2  %), divorciado 
(2,6 %), separado (1,3 %) y viudo (0,9 %). La mayoría son 
miembros de la generación centennial (54,8  %), seguidos 
de millennials (31,4 %), la generación X (12,7 %) y solo el 
1 % son baby boomers. La mayoría labora en empresas que 
manufacturan productos del sector automotriz (44,3  %), 
seguidos de otro sector (30 %), electrónico (17,1 %), médico 
(7,7 %) y aeroespacial (0,9 %). Respecto al puesto ocupado, 
la mayoría son técnicos (21  %), seguidos de operadores 
(20,8  %), ingenieros (15,7  %), supervisores (9,8  %), 
asistentes (8,1 %), jefes de grupo (3,4 %), gerentes de área 
(3,2 %), gerentes de planta (0,8 %) y el 17,1 % indicó otro. 

El análisis estadístico de los datos se llevó a cabo en 
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Tabla 1. Escalas utilizadas
Conflicto trabajo-ocio basado en el tiempo

CTO1. Las actividades de diversión o entretenimiento en las que quiero 
participar se ven obstaculizadas por mi horario de trabajo.

CTO2. Es común que cuando quiero participar en actividades de diversión 
o entretenimiento, tenga que trabajar horas extras.

CTO3. En ocasiones tengo que dedicar el fin de semana o mis vacaciones 
a mi trabajo.

CTO4. Para cumplir con mi trabajo, muchas veces tengo que trabajar por 
la noche o en mi tiempo libre.

CTO5. En ocasiones, tengo que cambiar mis planes de diversión o 
entretenimiento para atender asuntos laborales.

Conflicto trabajo-familia

CTF1. Las demandas de mi trabajo interfieren con mi vida familiar.

CTF2. El tiempo que dedico a mi trabajo me hace difícil cumplir mis 
responsabilidades familiares.

CTF3. No puedo hacer las cosas que quiero en mi casa, debido a mis 
obligaciones de trabajo.

CTF4. Mi trabajo me estresa y por ello se me hace difícil cumplir con mis 
obligaciones familiares.

CTF5. Frecuentemente tengo que cambiar mis planes con la familia, 
debido a mi trabajo.

Agotamiento emocional

AE1. Me estresa mi trabajo.

AE2. Me siento agotado por mi trabajo.

AE3. Me siento cansado cuando termino mi jornada de trabajo.

AE4. Me siento cansado cuando tengo que ir al trabajo.

AE5. Me estresa tener que trabajar todo el día.

AE6. Me siento frustrado por mi trabajo.

AE7. Creo que trabajo demasiado.

Renuncia silenciosa

RS1. No encuentro motivación en mi trabajo.

RS2. No me siento inspirado cuando trabajo.

RS3. Hago el trabajo básico o mínimo sin ir más allá.

RS4. Si un compañero puede hacer parte de mi trabajo, entonces le dejo 
que lo haga.

RS5. No expreso opiniones ni ideas sobre mi trabajo porque temo que el 
jefe me asigne más actividades.

RS6. No expreso opiniones e ideas sobre mi trabajo porque creo que las 
condiciones laborales van a seguir siendo las mismas.

RS7. Hago todas las pausas que puedo.

RS8. Es poco común que tome la iniciativa en mi trabajo.

RS9. Es común que finja estar trabajando para evitar que me asignen 
más trabajo.

Intención de rotación

IR1. Creo que en poco tiempo comenzaré a buscar otro trabajo.

IR2. Estoy considerando renunciar a mi trabajo.

IR3. Estoy pensando dejar esta empresa.

IR4. Actualmente, estoy buscando un trabajo como este, pero en otra 
empresa.

 

Fuente: elaboración propia. 

dos etapas: primero, se valoró la calidad del modelo de 
medición para comprobar la validez y fiabilidad de los 
constructos; segundo, se revisó el modelo estructural. En 
ambos casos se empleó el software estadístico SmartPLS 
en su versión 4.1. Respecto a las cargas factoriales, se 
recomienda que sean mayores de 0,708 y estadísticamente 
significativas; sobre los coeficientes alfa de Cronbach, Rho 
A y Rho C, se sugiere un punto de corte mínimo de 0,700 
y máximo de 0,950 (Hair et al., 2020). Para empezar, se 
estimaron las cargas factoriales de los indicadores y se 
verificó que superaran el umbral mínimo recomendado. 
Dos de los ítems se descartaron (AE4 y RS4) porque 
incumplían con la recomendación. Luego, se revisaron los 
valores del coeficiente alfa de Cronbach, Rho A y Rho C. 
Como se muestra en la Tabla 2, se cumple con los criterios 
recomendados, y se evidencia que existe fiabilidad y validez 

convergente en el modelo de medición. Cabe señalar que el 
indicador Rho C muestra un valor marginal de 0,951 en la 
intención de rotación, pero, con el propósito de no afectar la 
validez de contenido, se decidió mantenerlo en el modelo, 
dado que el resto de los indicadores de fiabilidad y validez 
cumplían con los criterios de corte recomendados.

Después, se revisaron los ratios heterotrait-monotrait 
(HTMT), para determinar si el modelo es válido en lo referente 
a la discriminancia. En este caso, los puntos de corte mínimos 
sugeridos son 0,850 o 0,900, en función de la naturaleza 
de los constructos. El primer punto de corte se aplica 
cuando los constructos son conceptualmente diferentes, 
y el segundo cuando existe similaridad conceptual (Hair et 
al., 2020). En el modelo solo existe un caso de constructos 
similares (conflicto trabajo-familia y conflicto trabajo-ocio), y 
el ratio HTMT es de 0,858; el resto de los constructos difieren 
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Tabla 2. Validez convergente del modelo de medición
Carga Factorial Alpha de 

Cronbach Rho_A Rho_C AVEVariable Ítem Valor Valor t

Agotamiento emocional

AE1 0,835 71,229

0,914 0,917 0,933 0,700

AE2 0,865 88,332
AE3 0,803 60,146
AE5 0,845 84,062
AE6 0,840 90,049
AE7 0,830 70,740

Conflicto trabajo-familia

CFT1 0,833 71,092

0,895 0,898 0,922 0,703 
CTF2 0,859 70,433
CTF3 0,858 81,537
CTF4 0,828 72,580
CTF5 0,815 62,532

Conflicto trabajo-ocio

CTO1 0,793 63,509

0,875 0,879 0,909 0,666 
CTO2 0,814 55,071
CTO3 0,828 71,507
CTO4 0,794 54,192
CTO5 0,851 71,243

Intención de rotación

IR1 0,912 104,06

0,930 0,935 0,951 0,829
IR2 0,938 165,79
IR3 0,950 227,35
IR4 0,837 52,499

Renuncia silenciosa

RS1 0,797 66,403

0,901 0,913 0,920 0,590

RS2 0,826 81,971
RS3 0,769 44,852
RS5 0,753 43,061
RS6 0,800 63,123
RS7 0,720 35,793
RS8 0,725 35,456
RS9 0,748 43,463

Fuente: elaboración propia. 

Tabla 3. Ratios HTMT 

 Agotamiento 
emocional

Conflicto trabajo-
familia

Conflicto trabajo-
ocio

Intención de 
rotación

Agotamiento emocional     
Conflicto trabajo-familia 0,654    
Conflicto trabajo-ocio 0,603 0,858   
Intención de rotación 0,517 0,358 0,345  
Renuncia silenciosa 0,704 0,492 0,444 0,569 

Fuente: elaboración propia.

conceptualmente entre ellos y todos los ratios HTMT son 
menores de 0,850. Con lo anterior es posible afirmar que 
existe validez discriminante en el modelo de medición. Los 
ratios HTMT se exhiben en la Tabla 3. 

Para evaluar el modelo estructural, se valoraron 
los coeficientes de trayectoria, los coeficientes de 
determinación R2 y los indicadores f2 y Q2. En la Tabla 4 se 
presentan los valores de los coeficientes de trayectoria y, 
como en ella se observa, todas las hipótesis se validaron. 
El coeficiente más bajo se presenta en la relación entre 
conflicto trabajo-ocio y agotamiento emocional (β = 0,213) 
y el coeficiente más alto se registra entre agotamiento 
emocional y renuncia silenciosa (β = 0,622). 

Luego, se revisaron los coeficientes de determinación 
R² de las variables endógenas y el tamaño del efecto f². 
En relación con el coeficiente de determinación R², se 

considera que valores cercanos a 0,25 indican una relación 
débil; en torno a 0,50, moderada, y próximos a 0,75 reflejan 
una relación sustancial (Hair et al., 2019a). El nivel de 
explicación de los constructos endógenos es moderado 
para los tres constructos endógenos: agotamiento 
emocional (0,377), intención de rotación (0,314) y renuncia 
silenciosa (0,438). 

En cuanto al índice de efecto f², se establece que valores 
entre 0,02 y 0,14 reflejan un efecto pequeño, entre 0,15 
y 0,35 un efecto mediano, y superiores a 0,35 indican un 
efecto grande (Hair et al., 2019a).

Los resultados mostraron que existen efectos 
estadísticamente significativos y de magnitud pequeña 
entre conflicto trabajo-ocio → agotamiento emocional 
(0,031, t = 2,509); agotamiento emocional → intención de 
rotación (0,043, t = 3,017); renuncia silenciosa → intención 
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de rotación (0,119, t  =  4,301), y conflicto trabajo-familia 
→ agotamiento emocional (0,129, t  =  4,531). También se 
identificó un efecto estadísticamente significativo y de 
magnitud grande entre agotamiento emocional → renuncia 
silenciosa (0,779, t = 9,361). 

Además, se valoró la relevancia predictiva con el 
indicador Q², en cuyo caso los valores cercanos a 0 indican 
relevancia pequeña; alrededor de 0,25, relevancia mediana; 
y mayores a 0,50, grande (Hair et al., 2019a). Los resultados 
mayores a cero se presentan en agotamiento emocional 
(0,374), intención de rotación (0,114) y renuncia silenciosa 
(0,208). Así, puede decirse que el modelo tiene un poder de 
predicción pequeño para la intención de rotación y la renuncia 
silenciosa, y mediano para el agotamiento emocional. En la 
Figura 1 se presenta el modelo estructural contrastado.

Figura 1. Modelo contrastado.
Fuente: elaboración propia. 

También se revisaron los efectos indirectos del modelo, 
los cuales fueron significativos. Los resultados son los 
siguientes: agotamiento emocional → intención de rotación 
(β = 0,252, p = 0,000); conflicto trabajo-familia → intención 
de rotación (β = 0,211, p = 0,000); conflicto trabajo-familia → 
renuncia silenciosa (β = 0,289, p = 0,000); conflicto trabajo-
ocio → intención de rotación (β = 0,103, p = 0,000), y conflicto 
trabajo-ocio → renuncia silenciosa (β = 0,141, p = 0,000).

4.1 Análisis multigrupo 

Para identificar si existen diferencias significativas en 
los modelos de hombres (n = 549) y mujeres (n = 425), se 
usaron dos métodos: la prueba de permutación y el análisis 
multigrupo (AMG). Antes de comparar las estimaciones 
entre esos grupos, se revisó la existencia de invarianza 
(Sarstedt et al., 2011). Primero, con el procedimiento 
de evaluación de la invariancia de la medición, se revisó 
la invarianza de medición (measurement invariance 
assessment, MICOM). Con ello se buscó confirmar que 

las diferencias en los estimadores de estos modelos 
no estaban asociados a contenidos distintos en los 
constructos. Se consideraron tres tipos de invarianza: 
configuracional, composicional e igualdad de medias y 
varianzas (Henseler et al., 2016). En el primer tipo, se 
revisó que los ítems del modelo fueran idénticos entre 
grupos (similaridad en indicadores y escalas, tratamiento, 
criterios de optimización y algoritmos), lo cual se cumplió. 
Segundo, para determinar la invarianza composicional, se 
revisaron los resultados del procedimiento MICOM, en lo 
relativo a las correlaciones de las variables latentes, para 
asegurar que no fueran significativamente distintas de 1. 
Como se muestra en la Tabla 5, esta condición se cumple.

Para garantizar la inexistencia de diferencias entre 
las medias y las varianzas de los grupos, se revisaron 
los resultados del paso 3 de MICOM. Los resultados se 
presentan en la Tabla 6. Como en ella se observa, existe 
igualdad de medias y varianzas entre los grupos.

En el análisis multigrupo, se comparan los estimadores 
generados por el procedimiento bootstrap de los grupos, en 
este caso, entre hombres y mujeres. Los resultados indican 
que no existen diferencias significativas en las relaciones 
estructurales del modelo, es decir, no se identificaron 
diferencias entre hombres y mujeres, por lo que se rechaza 
H6. En la Tabla 7 se exhiben los resultados. 

5. Discusión

Esta investigación buscó, por un lado, analizar el impacto 
de los conflictos trabajo-ocio y trabajo-familia sobre el 
agotamiento emocional y si este detona intención de rotación, 
mediada por la renuncia silenciosa. Por otro, buscó identificar 
si existen diferencias significativas en el modelo asociadas al 
sexo. Este estudio aborda una variable poco estudiada en el 
contexto latinoamericano: la renuncia silenciosa.

Se planteó que el conflicto trabajo-ocio influye 
positivamente en el agotamiento emocional. Los resultados 
confirman lo anterior y con ello se coincide con los hallazgos 
de Buruck et al. (2020), Elbaz et al. (2020) y Mansour y 
Tremblay (2016) realizados en Alemania, Egipto y Canadá. En 
el contexto estudiado, el conflicto trabajo-ocio se manifiesta 
en mayor grado en que los trabajadores, en ocasiones, tienen 
que cambiar sus planes de diversión o entretenimiento para 
atender sus asuntos de trabajo, y el agotamiento emocional 
en su percepción de sentirse agotados en su actividad. 

Además, se comprobó que el conflicto trabajo-familia 
genera agotamiento emocional. Trabajos previos señalan 
que, entre los conflictos trabajo-vida, este es el que más 

Tabla 4. Coeficientes de trayectoria del modelo estructural

Hipótesis Beta Media de la 
muestra

Desviación 
estándar Valores t Valores p Resultado

H1: Conflicto trabajo-familia -> Agotamiento emocional 0,437 0,437 0,042 10,395 0,000 Validada
H2: Conflicto trabajo-ocio -> Agotamiento emocional 0,213 0,214 0,041 5,140 0,000 Validada
H3: Agotamiento emocional -> Renuncia silenciosa 0,662 0,662 0,020 33,627 0,000 Validada
H4: Agotamiento emocional -> Intención de rotación 0,230 0,230 0,037 6,163 0,000 Validada
H5: Renuncia silenciosa -> Intención de rotación 0,380 0,381 0,039 9,856 0,000 Validada

Fuente: elaboración propia. 
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Tabla 5. Análisis de la invarianza composicional

Correlación 
original

Correlación 
de medias de 
permutación

5,0 % p valores de 
permutación

Agotamiento emocional 1,000 1,000 1,000 0,959
Conflicto trabajo-familia 1,000 1,000 0,999 0,287
Conflicto trabajo-ocio 1,000 1,000 0,999 0,996
Intención de rotación 1,000 1,000 1,000 0,837
Renuncia silenciosa 1,000 1,000 0,999 0,755

Fuente: elaboración propia. 

Tabla 6. Igualdad de medias y varianzas compuestas

Media- 
diferencias 
originales 
(Hombres-
Mujeres)

Media- 
diferencias 

de medias de 
permutación 
(Hombres-
Mujeres)

2,5 % 97,5 % p-valores de 
permutación

Varianza- 
diferencias 
originales 
(Hombres-

Mujeres

Varianza- 
diferencias 

de medias de 
permutación 
(Hombres-
Mujeres)

2,5 % 97,5 % p-valores de 
permutación

Agotamiento emocional -0,073 0,005 -0,128 0,131 0,259 0,030 -0,001 -0,148 0,156 0,705
Conflicto trabajo-familia -0,012 0,002 -0,123 0,129 0,853 0,041 -0,004 -0,165 0,163 0,635
Conflicto trabajo-ocio -0,043 0,002 -0,124 0,132 0,515 0,011 -0,001 -0,162 0,168 0,903
Intención de rotación -0,044 0,003 -0,132 0,133 0,550 0,075 0,002 -0,143 0,138 0,304
Renuncia silenciosa 0,066 0,002 -0,129 0,129 0,315 0,091 -0,001 -0,155 0,159 0,258

Fuente: elaboración propia. 

Tabla 7. Análisis multigrupo hombres-mujeres

Hipótesis

Coeficientes Path       

Hombres Mujeres Diferencias 
Path 2,5 % 97,5% Permutación 

valor p

AMG 
Henseler 

Valor p 
[dos colas] 
(Hombres 

vs Mujeres)

Resultado

Agotamiento emocional -> 
Intención de rotación 0,179 0,288 -0,109 -0,151 0,144 0,165 0,149 No-No

Agotamiento emocional -> 
Renuncia silenciosa 0,689 0,625 0,064 -0,075 0,075 0,095 0,107 No-No

Conflicto trabajo-familia -> 
Agotamiento emocional 0,462 0,403 0,059 -0,158 0,160 0,474 0,478 No-No

Conflicto trabajo-ocio -> 
Agotamiento emocional 0,214 0,204 0,010 -0,169 0,160 0,917 0,901 No-No

Renuncia silenciosa -> 
Intención de rotación 0,415 0,348 0,067 -0,156 0,162 0,404 0,373 No-No

Fuente: elaboración propia. 

detona el agotamiento emocional (Gisler et al., 2018), lo 
que coincide con los hallazgos de esta investigación. Cabe 
recordar que este conflicto es una situación problemática 
asociada a cargas excesivas de trabajo que agota los 
recursos emocionales y energéticos (Dukhaykh, 2023; Liu 
et al., 2024). En este estudio se reflejó en mayor grado en la 
interferencia de las demandas laborales con la vida familiar 
y en las dificultades para cumplir con las responsabilidades 
familiares por el tiempo dedicado al trabajo.

También se encontró que el agotamiento emocional 
detona la renuncia silenciosa. En ella, los colaboradores 
se comportan deficientemente, pues perciben que sus 
sacrificios laborales no se recompensan ni material ni 
moralmente, sienten que no son apreciados ni valorados 
y por ello solo hacen lo mínimo indispensable (Atalay y 
Dağıstan, 2024; Galanis et al., 2023b). Los resultados de este 
estudio reiteran lo encontrado en investigaciones empíricas 

en el campo de la salud (Galanis et al., 2023a) y de servicios 
hoteleros (Peng y Li, 2023). En el contexto de estudio, la 
renuncia silenciosa se manifiesta con fuerza en la falta de 
inspiración del empleado cuando realiza su trabajo.

Además, se confirmó que el agotamiento emocional 
provoca intención de rotación, lo que coincide con estudios 
realizados en India y Ghana en el sector servicios (Opoku et al., 
2022; Srivastava y Agarwal, 2020). Esta intención es una variable 
comportamental con alto valor en la investigación, dadas sus 
repercusiones negativas en la productividad y en los resultados 
económicos de las empresas (Abet et al., 2024; Skelton et 
al., 2020). Los resultados evidenciaron que es común que los 
empleados piensen en dejar la empresa para la que laboran.
Trabajos previos reportan que la renuncia silenciosa activa 
la intención de rotación, dado que los empleados, al no 
ser reconocidos por la empresa, pueden percibir falta de 
gratitud por su esfuerzo y desvincularse de la organización, 
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y con el paso del tiempo pueden abandonar su empleo 
(Formica y Sfodera, 2022; Öztürk et al., 2023; Xueyun et al., 
2023). Así, los hallazgos de esta investigación confirmaron 
esta relación y se coincide con lo encontrado por Galanis 
et al. (2023a, 2023c) con personal de enfermería en Grecia. 

Por último, se postuló que el modelo se comportaba de 
forma distinta entre mujeres y hombres. Los resultados no 
confirmaron lo anterior; es decir, el modelo se comportó 
de manera similar para los hombres y las mujeres. Estos 
hallazgos reiteran lo señalado recientemente por Chen et 
al. (2025), quienes señalan que ambos sexos enfrentan con 
más fuerza las tensiones asociadas a los roles personales 
y de trabajo. Cabe indicar que esta evidencia difiere de 
otros estudios que encontraron que las mujeres son más 
proclives a la renuncia silenciosa (Zhang y Rodrigue, 
2023) y a la intención de renunciar (Chambers Mack et al., 
2019). En resumen, sin importar el sexo, en el contexto de 
la manufactura de exportación mexicana, los conflictos 
trabajo-ocio y trabajo-familia detonan agotamiento, el 
cual provoca renuncia silenciosa y, con esta, conducen a la 
intención de rotación en los empleados.

6. Conclusiones

Si bien el trabajo flexible y a distancia, y la digitalización 
de la comunicación pospandemia ayudan al logro de los 
objetivos de las empresas, también provocan problemas 
en el equilibrio entre la vida laboral y personal: difuminan 
y erosionan los límites del tiempo personal y conducen a 
conflictos de interacción de roles, lo que incrementa el 
riesgo de agotamiento, la renuncia silenciosa y la intención 
de abandono (Quttainah, 2025).

Los resultados de esta investigación evidencian que 
los conflictos trabajo-ocio y trabajo-familia conducen al 
agotamiento emocional, este detona renuncia silenciosa, y 
juntos generan intención de rotación en los empleados de la 
industria manufacturera de exportación. Aunque se consideró 
que existirían diferencias en el modelo entre hombres y 
mujeres, los hallazgos indican que estas no se dan. 

Las personas cuentan con recursos individuales 
limitados, muchos de los cuales invierten en su trabajo; 
esto limita su uso para atender las necesidades familiares 
y de ocio. Tales condiciones y demandas detonan conflictos 
trabajo-vida que derivan en agotamiento emocional, el cual 
lleva a la renuncia silenciosa. Esta clase de renuncia es 
un fenómeno que ha cobrado relevancia en la actualidad, 
como una de las consecuencias de la pandemia COVID-19. 
Esta situación puede afectar tanto a las personas como a 
las organizaciones. En el primer caso, trabajos recientes 
(Serenko, 2024) señalan que es un arma de doble filo, que 
si bien es útil como estrategia para afrontar el agotamiento, 
también puede poner en riesgo la carrera profesional. En el 
segundo, la productividad y el desempeño se ven afectados. 
El hecho de que los empleados se limiten a cumplir con 
sus obligaciones laborales, y no estén dispuestos a realizar 
tareas adicionales, conduce a la intención de rotación, 
y ello afecta la competitividad e incluso puede limitar la 

supervivencia de la firma. Por ello, es necesario identificar 
los detonantes potenciales de los conflictos trabajo-vida en 
las firmas, y diseñar estrategias que permitan eliminarlos o 
al menos disminuirlos. Además, se requiere de programas 
que atiendan las condiciones de agotamiento y eviten el 
surgimiento de la renuncia silenciosa, y en consecuencia 
de la rotación potencial de colaboradores.

Al igual que otros trabajos, este cuenta con algunas 
limitaciones, por ser un estudio no experimental, de 
corte transversal y con un muestreo no probabilístico en 
un contexto específico en México. Para verificar si estos 
hallazgos coinciden en otros entornos, se recomienda 
replicar este trabajo. Asimismo, es pertinente profundizar 
en el estudio de los antecedentes y consecuentes de la 
renuncia silenciosa, como la satisfacción o la insatisfacción 
laboral, el proyecto de carrera y vida, el engagement, 
la justicia organizacional, la prosperidad laboral y el 
desempeño de los colaboradores. 
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